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собностей на систему ценностей. Аргументируется, что несоответствие между образо-
вательной подготовкой и реальным трудоустройством выпускников вуза обусловлено 
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Abstract. Despite the considerable number of strategic initiatives implemented by the state to 
build the professional potential of students – including through the development of 
professional competencies – a significant proportion of graduates are not employed in their 
specialty. This disrupts the continuity of the professional structure’s reproduction and 
necessitates the development of new approaches to the formation and realization of students’ 
professional potential. This situation has determined the aim of this article: to develop a new 
scientific approach to the formation and realization of the professional potential of student 
youth. This approach is seen in the cumulative analysis of meaningful content and 
professional values, described based on an analysis of the values declared by the state 
(traditional Russian spiritual and moral values) (Decree of the President of the Russian 
Federation No. 809 dated 11/09/2022 “On Approval of the Fundamentals of State Policy for 
the Preservation and Strengthening of Traditional Russian Spiritual and Moral values”.) and 
the values of student youth proposed by the Ministry of Science and Higher Education of the 
Russian Federation (Methodological recommendations for the development of a work 
program for education and a calendar plan for educational work of an educational 
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organization of higher education (approved by the Ministry of Education and Science of the 
Russian Federation on 12/29/2023)). These values form the desired value image of Russian 
students and therefore constitute the content of the author’s empirical model for the value-
based diagnostics of students’ professional potential. The model is based on assessments of 
judgments that characterize the attitude toward each value from the perspective of: an ideal 
attitude toward social reality in accordance with the value (meaning: “this value is significant 
for the whole society”); the significance of each indicator included in the description of a 
particular value for the individual (meaning: “this value is significant for me”); readiness to 
take actions based on the value (meaning: “I am ready to act in accordance with the value”); 
the reflection of the following values in specific actions and deeds (meaning: “I act in 
accordance with the value”). This approach makes it possible to comprehensively describe 
the value-based image of the professional potential of student youth. It can serve as the 
foundation for the youth policy implementation program of both a particular university and 
the entire university system of the country. Thus, the article suggests moving from a 
competence-based approach to youth policy implementation to a value-based one. In this 
new approach, the key indicator of professional potential formation is the willingness to 
work (not just the quality of skills), which makes it possible to predict the real involvement 
of young people in the profession, identify the “value gap” between the state and youth, and 
develop more effective career guidance and youth policy implementation programs. 
Keywords: sociology of values, sociology of youth, sociology of education, values, human 
potential 
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Введение 
Формирование профессионального потенциала студенческой молодежи 

является одним из важнейших направлений реализации молодёжной полити-
ки в системе высшего образования. В условиях быстро меняющейся социаль-
но-экономической ситуации в стране и в мире, а также растущей конкурен-
ции на рынке труда решения, связанные с развитием социально-профессио-
нальных навыков и компетенций молодежи, выходят на первый план. Так, 
согласно Распоряжению Правительства РФ от 17.08.2024 № 2233-р, утвер-
ждающему Стратегию реализации молодежной политики в Российской Фе-
дерации на период до 2030 г.1, среди целого ряда ее приоритетных направле-
ний (ст. 116) указано формирование «социального потенциала молодежи», 
подразумевающее, согласно законодателю, обеспечение «социальных гаран-
тий молодежи, содействие ее образованию, научной, научно-технической и 
творческой деятельности» и т.д. (п. 3), а также «профессиональное развитие 
молодежи, содействие ее занятости, трудоустройству и предпринимательской 
деятельности» (п. 4). 

Однако, несмотря на большое внимание государства и различных соци-
альных институтов к повестке формирования и реализации профессиональ-
ного потенциала молодежи вообще и студенческой молодежи, в частности, 
уровень ее трудоустройства по специальности, получаемой в ходе обучения, 
не является достаточно высоким. Так, согласно результатам выборочного 
федерального статистического наблюдения трудоустройства выпускников, 

                            
1 Распоряжение Правительства РФ от 17.08.2024 № 2233-р «Об утверждении Стратегии реали-

зации молодежной политики в Российской Федерации на период до 2030 года» // СПС «Консультант +». 
URL: https://www.consultant.ru/law/hotdocs/86206.html  
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получивших среднее профессиональное и высшее образование (ВТР-2021), 
каждый четвертый выпускник, получивший высшее образование, не работает 
по специальности [1]. Кроме того, согласно результатам социологического 
исследования, проведенного в 2021 г. Институтом социологии ФНИСЦ РАН 
(руководитель исследования – М.К. Горшков), где респондентами выступили 
4000 молодых специалистов, имеющих стаж работы 1–5 лет после выпуска из 
университета, содержание выполняемой ими работы не совпадает со специа-
лизацией, которую они получили в университете (38% респондентов); не вы-
брали бы вновь специальность, по которой окончили вуз, 24% респондентов. 
Такое положение дел негативно отражается на преемственности воспроиз-
водства социально-профессиональной структуры специалистов с высшим 
образованием, поскольку, по мнению исследователей, одним из двух условий 
ее гарантии является максимальное число трудоустройства выпускников по 
освоенной в университете специальности [2]. 

Заметим, что ключевые принципы и подходы к поиску наилучшего соот-
ветствия личности и конкретной профессии были определены еще более  
ста лет назад Ф. Парсонсом, а впоследствии подтверждены и расширены в 
исследованиях отечественных социологов (В.Н. Шубкин, В.Т. Лисовский, 
С.Н. Иконникова Э.К. Васильева, Ф.Р. Филиппов, Г.А. Чередниченко и др.). 
Согласно этим принципам и подходам, для эффективного трудоустройства, 
дальнейшего профессионального развития и самореализации необходимо 
предварительно соотнести информацию о профессиональных способностях 
кандидата (сейчас в дополнение к этому принято говорить о сформированных 
компетенциях) с информацией об особенностях профессии, соответствующей 
индивидуальному набору способностей и компетенций. Однако, несмотря на 
логичность данного подхода и стремление субъектов профориентационной и 
образовательной деятельности к его использованию, на сегодняшний день по 
ряду причин он не является эффективно работающим, что делает затрудни-
тельным и эффективное формирование профессионального потенциала мо-
лодёжи в системе высшего образования. Такое положение дел определило 
цель данной статьи, заключающуюся в разработке нового научного подхода к 
формированию и реализации профессионального потенциала студенческой 
молодежи. 

От человеческого – к личностному: трансформация  
понятия потенциала 

В своем изначальном понимании потенциал (от лат. potencia – сила) от-
носится к сфере «возможного», которое как философская категория выражает 
способность материи в процессе движения принимать различные формы; от-
сюда можно допустить, что любое социальное явление при известных усло-
виях может изменить форму своего существования или превратиться в другое 
явление. В социологической традиции «возможное», равно как и производ-
ный от него термин «возможность», не являясь ключевым понятием, нередко 
используется классиками социологии в качестве смыслоопределяющего в 
ходе их понятийной концептуализации. 

Направление социальных изменений как в обществе в целом, так и в мо-
лодёжной среде в частности, следуя определенным социологическим зако-
нам, не всегда зависит от условий или обстоятельств, подчиняющихся воле и 
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сознанию людей. Поэтому возможность как социологическая категория 
есть тенденция осуществления социального действия, т.е. то, что содержит-
ся в социальной действительности как предпосылка ее изменения и развития, 
как нереализованная деятельность, дальнейшая реализация которой зависит 
от наличия существующих для этого условий; здесь возможность есть осно-
ва потенциала. 

В силу комплексности и широты понятия профессионального потенциа-
ла, включающего целый ряд переменных, определяющих положение челове-
ка на рынке труда, если речь идет об индивидуальном профессиональном 
потенциале, либо определяющих возможности отдельных социально-демо-
графических, профессиональных групп, составляющих ресурс социально-
экономического развития общества, оно, безусловно, нуждается в серьезном 
уточнении. 

Наиболее часто используемыми характеристиками применительно к по-
нятию потенциала и являющимися своеобразными регуляторами объема дан-
ного понятия является отнесение его к общности людей («человеческий по-
тенциал») и отнесение к индивидууму или личности («личностный 
потенциал»), каждое из которых требует дополнительного пояснения. 

Понятие человеческого потенциала, будучи в фокусе внимания как со-
циологов, так и экономистов, объединяет в себе «совокупность способностей, 
знаний, навыков и личностных характеристик человека вне зависимости от 
того, в какой мере они находят или могут найти конкретное применение в 
производительной деятельности» [3, 4]. По мнению авторов монографии 
«Человеческий капитал российских профессионалов: состояние, динамика, 
факторы», рассматривающих «человеческий потенциал» как понятие, наряду 
с «социальным капиталом» [5] и «культурным капиталом» [6], дополняющее 
более основательное и устоявшееся в науке понятие «человеческий капитал» 
[7–10], в «человеческом потенциале» должны «интегрально учитываться все 
существенные характеристики человека как работника» [11. С. 22]. Таким 
образом, человеческий потенциал представляет собой понятие, охватываю-
щее все возможности и способности человека, как врожденные, так и приоб-
ретенные; он присущ всем людям, независимо от их индивидуальных осо-
бенностей. 

Поскольку человеческий потенциал, в отличие от личностного, относит-
ся к различным человеческим общностям, он часто фигурирует в одном кон-
тексте не только с понятием «человеческий капитал», но и с такими социаль-
но-экономическими категориями, как «трудовой потенциал», «трудовые 
ресурсы» [12]. Более узким, частным понятием по сравнению с «человече-
ским капиталом» является «личностный потенциал», представляющий собой 
«сложную систему характеристик, связанных с движущими силами духовно-
го развития, с мотивацией и самооценкой» [9. С. 57], обеспечивая социально-
психологическую устойчивость личности. 

Заметим, что в зарубежных работах чаще всего рассматривается именно 
понятие «личностный потенциал» в контексте разработки прикладных ин-
струментов управления талантами (Talent Management) в организации [13–15] 
как практики выявления, поощрения, развития, удержания и управления пре-
емственностью сотрудников. Этот процесс привлекает внимание компаний 
по всему миру, поскольку становится все более сложной задачей в оценке 
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потенциала, поиске и удержании специалистов с высоким потенциалом роста 
и преемственности. В данном контексте оценка потенциала есть способ изме-
рения способностей каждого сотрудника достичь профессиональных целей с 
помощью изучения личных качеств, осознания своих природных талантов, а 
также постоянного обучения и саморазвития.  

Например, по мнению С. Тэнсли, потенциал связан со способностью че-
ловека продвигаться к более высоким и руководящим должностям, которые 
она определяет следующим образом: «человек, обладающий способностью, 
вовлеченностью и стремлением подняться до более высоких и критически 
важных должностей и добиться успеха» [15. Р. 272]. На наш взгляд, здесь 
предполагается уже более узкая категория, чем личностный потенциал, – 
управленческий потенциал, в основе которого лежат лидерские качества, кото-
рые у индивида могу быть, а могут и не быть. Оценка личностного потенциала 
является «результатом определенного момента или ситуации», это не значит, 
что профессионалы всегда будут классифицироваться как одни и те же [16]. 
Результатом является перспектива на будущее с учетом текущей ситуации [17], 
после чего важно продолжить оценку для разработки плана преемственности, 
удержания, развития и привлечения новых сотрудников в организацию.  

Таким образом, в контексте работ, посвященных управлению талантами, 
потенциал определяется как «будущее измерение таланта», где «потенциал 
таланта включает в себя приверженность и отношение сотрудника к выбору, 
росту и продвижению в компании и оказывает мультипликативное влияние 
на будущие показатели» [13. Р. 908], а измеряется «будущей способностью 
человека адаптироваться к стратегическим потребностям компании, учиться 
и прогрессировать, что материализуется в более высоких показателях в бу-
дущем» [17. Р. 25]. 

Человек, имеющий личностный потенциал умений и способностей в 
определенной сфере жизнедеятельности общества, является частью челове-
ческого потенциала в этой сфере. Вместе с тем человек одновременно может 
иметь склонности к самореализации в нескольких сферах, и в зависимости от 
сложившихся объективных и субъективных условий его потенциал может 
быть раскрыт либо не раскрыт. Удачное раскрытие и последующая реализа-
ция потенциала могут способствовать качественному улучшению развития 
данной профессиональной сферы. 

Ценностный подход как основание профессионального 
потенциала 

Понятие «профессиональный потенциал» имеет в своей структуре и тер-
мин «профессия», который чаще всего употребляется в значении рода трудо-
вой деятельности, «занятий, определяемых производственно-технологи-
ческим разделением труда и его функциональным содержанием», либо как 
«большая группа людей, объединенная общим родом занятий, трудовой дея-
тельности» [18]. Отсюда очевидно, что «профессиональное» есть категория, 
объясняющая совокупность определенных черт, характеристик того или ино-
го качества действий, связанных с человеческим трудом, что демонстрирует 
деятельностную природу профессии и связывает определяемый нами профес-
сиональный потенциал с возможностями будущих работников включиться в 
профессиональную среду организации, понимая ее цели. 
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Однако, говоря о перспективах становления профессионала, еще нахо-
дящегося в стенах вуза и не включенного в организационную среду места 
приложения своего труда, согласимся с коллегами из Университета короля 
Хуана Карлоса (King Juan Carlos University) [17] в том, что профессиональ-
ный потенциал определяется в том числе и как способность прогрессировать 
и быстрее обучаться, что приводит к способности адаптироваться к будущим 
потребностям будущей компании.  

Кроме того, анализ влияния проявления профессионализма как реализа-
ции профессионального потенциала через призму перспективы качества дея-
тельности можно увидеть в работах американских ученых Р. Силзера и 
А.Х. Черча [19, 20], которые подчеркивают, что профессиональный потенци-
ал редко упоминается в отношении текущей работы, но обычно упоминается 
для того, чтобы предположить, что человек обладает качествами, позволяю-
щими ему эффективно работать и вносить вклад в реализацию более широ-
ких функций в организации в какой-то момент в будущем. Очевидно, речь 
идет о том, что характеристиками профессионального потенциала являются 
не только текущие навыки сотрудника, но и способность к обучению и адап-
тации в будущей организации, что, в свою очередь, во многом, определяется 
и его ценностными ориентациями и установками [21]. 

Отсюда сформулируем ключевые характеристики потенциала будущего 
профессионала: не только и не столько наличные, сформированные компе-
тенции, сколько готовность и способность индивида развиваться, а также 
готовность индивида к возможным изменениям в будущей своей организации 
и готовность брать на себя новые функции. 

Фрэнк Парсонс, заложивший научные основы профориентационной дея-
тельности и определивший ключевые принципы поиска наилучшего соответ-
ствия между личностью и конкретной профессией, подчеркивал важность 
понимания как «индивидуальных особенностей», так и факторов, присущих 
различным профессиям, для обеспечения успешного и удовлетворительного 
выбора профессии [22]. Его метод включает ряд шагов, направленных на са-
мооценку респондентов, изучение профессии и, в конечном счете, на сопо-
ставление этих двух факторов для оптимального выбора профессии, по сути – 
определение профессиональной ориентации.  

Исходя из предложенного Ф. Парсонсом подхода, современные ученые 
определяют профессиональную ориентацию как «процесс осознания индиви-
дом существующих в обществе конкретных видов трудовой деятельности – 
профессий, собственных склонностей и способностей к одному (или несколь-
ким из них), путей или средств овладевания знаниями и навыками, необхо-
димыми для выполнения профессионально-трудовых функций» [23]; «сложный 
процесс, где личные желания и способности человека часто сталкиваются с 
требованиями рынка труда» [2. С. 67]. По мнению ряда ученых, это столкно-
вение нередко приводит к разочарованию в выборе профессии, поскольку 
ожидания не всегда совпадают с реальностью [24], кроме того, профессио-
нальные ориентации студенческой молодёжи в принципе носят весьма  
неустойчивый характер [25]. В результате возникает желание сменить про-
фессию, что запускает новый виток профориентации. Этот процесс продол-
жается на протяжении всей жизни человека, формируя профессиональный 
ландшафт общества. И именно поэтому, говоря о профессиональном потен-
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циале, мы не делаем акцент на какой-то одной профессии, а ориентируемся 
на способности молодёжи быть субъектами профессиональной деятельности 
без привязки к конкретной профессии, но с опорой на их систему ценностей. 

Такой подход дает нам возможность определить профессиональный по-
тенциал студенческой молодёжи как детерминированную социальными цен-
ностями готовность молодёжи использовать свои личностные свойства и 
сформированные в вузе профессиональные компетенции для осуществления 
целенаправленной продуктивной трудовой деятельности. 

Заметим, что здесь ключевым термином являются не сами личностные 
свойства (устойчивые индивидуально-психологические характеристики лич-
ности, которые влияют на её поведение, мотивацию, способности и адапта-
цию в профессиональной среде, например, темперамент, характер, способно-
сти, волевые качества и т.д.) или компетенции, а именно готовность к их 
использованию, что обусловливает сознательный уход автора от измерения 
этих свойств и компетенций, поскольку, во-первых, современная система 
профессиональной социализации, элементом которой является система про-
фессиональной ориентации, «малоэффективна, разбалансирована, функцио-
нирует в условиях отсутствия связей с потребностями общества» [26. С. 96]. 
Соответственно, студенты, имеющие высокоразвитые компетенции по своей 
будущей профессии, не обязательно пойдут трудиться по этой профессии, 
реализуя себя в ней и применяя полученные в вузе знания. Во-вторых, сту-
денты, у которых не сформирована, например, ценность созидательного тру-
да или ценность профессионального развития, с очень малой вероятностью 
будут составлять реальный потенциал социально-экономического развития 
общества. Более того, человека приводят в профессию не столько хорошо 
сформированные компетенции, соответствующие ей, сколько ценность этой 
профессии, независимо от того, в чём выражается эта ценность (доход, ста-
тус, профессиональные перспективы и т.д.). 

Все эти обстоятельства свидетельствуют о том, что одним из подходов к 
изучению профессионального потенциала студенческой молодёжи должен 
быть именно ценностный. 

Ценностная основа изучения профессионального потенциала 
студенческой молодёжи 

В качестве ценностной основы изучения профессионального потенциала 
студенческой молодёжи автор предлагает использовать смысложизненные и 
профессиональные ценности, описываемые на основе анализа декларируемых 
государством ценностей (традиционных российских духовно-нравственных 
ценностей)1 и ценностей студенческой молодёжи, предложенных Министер-
ством науки и высшего образования РФ2, являющих собой, по сути, желае-
мый ценностный образ российского студенчества, соответственно, представ-
ляющий целевой образ реализации молодёжной политики вуза.  

                            
1 Указ Президента Российской Федерации от 09.11.2022 № 809 «Об утверждении Основ госу-

дарственной политики по сохранению и укреплению традиционных российских духовно-
нравственных ценностей». 

2 Методические рекомендации по разработке рабочей программы воспитания и календарного 
плана воспитательной работы образовательной организации высшего образования (утв. Минобрнауки 
России 29.12.2023). 



Газиева И.А. От компетенций – к ценностям: переосмысление профессионального потенциала 

172 

Данные ценности составили содержание авторской эмпирической моде-
ли ценностной диагностики профессионального потенциала студенческой 
молодёжи, описанной ранее [27]. Не останавливаясь детально на модели, с 
результатами апробации которой можно ознакомиться в указанных трудах 
автора, лишь напомним, что она включает вопросы, направленные на оценку 
интериоризации каждой декларируемой государством ценности: респонденту 
предлагается, пользуясь шкалой Лайкерта, выразить свое согласие или несо-
гласие с суждениями, характеризующими его отношение к каждой ценности 
с позиции идеального отношения к социальной реальности в соответствии с 
ценностью (в значении «эта ценность значима для всего общества»); отноше-
ние к значимости каждого индикатора, входящего в описание конкретной 
ценности, для него самого (в значении «эта ценность значима для меня»); 
отношение к готовности к совершению действий, руководствуясь ценно-
стью (в значении «я готов действовать в соответствии с ценностью»); отра-
жение следования ценности в конкретных действиях и поступках (в значе-
нии «я действую в соответствии с ценностью»). Данный подход дает 
возможность многосторонне описать ценностный образ профессионального 
потенциала студенческой молодёжи, который может быть положен в основу 
программы реализации молодежной политики как конкретного вуза, так и 
всей вузовской системы страны. 

Заключение 
Современная система профессиональной социализации сталкивается с 

фундаментальным противоречием: выпускники теоретически подготовлены, 
но не всегда мотивированы работать по специальности. Причина – в игнори-
ровании ценностного измерения профессионального потенциала. 

В статье предложено перейти от компетентностного подхода в реализа-
ции молодежной политики к ценностно ориентированному, в котором клю-
чевым показателем сформированности профессионального потенциала ста-
новится готовность к труду, а не только качество навыков, что позволяет 
прогнозировать реальную вовлечённость молодёжи в профессию, выявлять 
«разрыв ценностей» между государством и молодёжью, разрабатывать бо- 
лее эффективные программы профориентации и реализации молодежной по-
литики. 
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